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Ozet

Okul yoneticilerinin gorevlerinden biride, insan kaynaklarinin en énemli unsuru olan égretmenlerin ve
calisanlarin  okul amaglari, toplum beklentileri dogrultusunda verimli, etkili, basarili bir ¢alisma
gerceklestirmelerini  saglamaktir. Bu arastirmada egitim kurumlarimin en iyi egitim-6gretimi hizmetini
sunabilmesi igin insan kaynagina iligkin politikalarinin ne oldugunu ortaya koymak amacglanmistir. Bu amag
dogrultusunda, ortaégretim (lise) okulu miidiirlerinin Insan Kaynagimn Yonetimine (IKY) iliskin politika
anlayislarini belirlemek icin miidiirlerin gériislerine basvurulmustur. Bu ¢alismada nitel arastirma yontemi
kullamilmistir. Gerekli olan verileri elde etmek icin yari yapilandwilmis goriisme formu olusturulmustur.
Arastirmanmin ¢alisma grubu, 2015-2016 egitim ogretim yiuinda Ankara ili Cankaya ilgesindeki 112 devlet, 109
ozel ortadgretim okulundan basit rastgele érnekleme yontemi ile belirlenmis olan 10 devlet lisesinde (4 miidiir ve
8 miidiir yardimcisi ) 12 kisi ve 10 o6zel lisede ¢alisan(6 miidiir ve 6 miidiir yardimcisy) 12 kisi olmak iizere
toplam 24 okul yéneticisinden olusmaktadir. Sonug olarak, insan kaynaklar: yonetiminin basarisinda etkili olan
politikalar: Toplumu gelecege tasiyacak, egitimin kurumsal degerlerine sahip, is biiyiikliigii, mesleki bilgi ve
beceri gereksinimleri, sektérde bulunabilirligi ve yonetim alami genisligi gibi kriterlerin dikkate alarak iicret
tespitlerinin yapilmasi, is ve 6zel yasam arasindaki dengeyi dikkate alan bir ig ortami saglamaktir.
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Abstact

One of the duties of school administrators are to ensure that teachers and employees, who are the most
important elements of human resources, work efficiently, effectively and successfully in the direction of school
goals and community expectations. This research in the educational institutions of policies related to human
resources to provide the best education services are intended to reveal what it is. For this purpose, secondary
(high school) principals have been consulted to determine their understanding of human resources management
policy for school principals. Qualitative research method was used in this study. Semi-structured interview form
was created to obtain data necessary. The study group was composed of 10 states (4 principal and 8 vice-
principal) and 10 private high school students (6 principal and 6 vice principal) determined by simple random
sampling method from 112 state and 109 private secondary schools in Cankaya district of Ankara province in
2015-2016 academic year. 24 school principals in total. As a result, policies that are effective in the success of
human resources management.: To bring society to the future, to have institutional values of education, size of
business, professional knowledge and skills requirements, making the sector the availability and management
fees width as determined by taking into account the criteria, is to provide a business environment that takes into
account the balance between work and private life.
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Giris

Toplumlarda egitim siirecinin isleyisi ve sunulan hizmetin kalitesi en 6nemli unsurlardan
biridir. Ciinkii egitim toplumlar1 giiclii, basarili ve diger iilkelerden farkliligini ortaya koyacak yeni
nesillerin yetistirilmesinde biiyiik rol oynar. Bununla birlikte iyi egitim almis olan bireyler hem
toplumun hem de bireysel yasamlarinin kalitelerini artirir. Egitim siirecinin saglikli ve basarili bir
bicimde devam etmesini saglayacak olanda o egitim kurumlarinda gdrevli olan insan kaynagidir. Bu
insan kaynaginin dogru yonlendirilmesini saglayacak olan ise okul yoneticilerinin izleyecekleri dogru
politikalardir. Insan kaynaklar1 yonetimi kavrami, calisanlarm verimliligine (érgiit amaglart ve
hedefleri dogrultusunda insan giiciiniin verimli kullanilmasi) ve c¢alisanlarin tatminine (Is goren
ihtiyaclarinin karsilanmasi ve gelisiminin saglanmasi) dayanmaktadir. Kurumlar1 yapisallastiran ve
harekete geciren giiciin, insan oldugu gercegi, bu yapry1 basariyla yonetebilmek icin; gerek yoneten,
gerekse yonetilen boyutunda, insan kaynagini iyi anlamay1 ve bu kaynaga, gereken 6nemi vermeyi
gerektirmektedir. Insanin kaynagini yonetmek oldukga giictiir. Ciinkii her insanin kendine 6zgii
fiziksel, zihinsel ve duygusal ozellikleri vardir. Insan kaynaginin etkin bigimde yonetilmesi
durumunda kurumlarim ulasabilecegi basar1 diizeyi beklentilerin ¢ok iizerinde gergeklestirilebilir. Insan
kaynaginin isine bagliligini, odaklanmasini ve adanmasini saglayan bir kurum, onun yaratici, iiretken,
sorun ¢oziicli yeteneklerinden ¢ok daha fazla yararlanir ve ¢ok Onemli bir rekabet {istiinliigii elde
edebilir(Caligkan, 2015).

Calisanlarin is yasamlarinda daha mutlu ve basarili olabilmeleri i¢in ne yapildigini, nelerin
yapilabilecegini ve nasil yapilmasi gerektigini ortaya koyan insan kaynaklar1 politikasinin (Yilmazer
ve Eroglu, 2008) temel amaci ise insan kaynaginin orgiitiin amagclar1 dogrultusunda en verimli ve etkin
bir sekilde harekete gecirmek ve c¢alisanlarin ihtiyacini karsilayarak mesleki agidan gelisimlerini
saglamaktir (Bingo6l, 2006).

Insan Kaynaklar1 Y&netimi, gerekli insan kaynagmin belirlenmesi, saglanmasi, istihdami ve
gelistirilmesi ile ilgili politika olusturma, planlama, Orgiitleme, yonlendirme ve denetleme
etkinliklerini iceren bir etkinliktir (Yiiksel, 1998). Calisanlar, egitim kurumlarinin hem degerli bir
kaynagi hem de en 6nemli zenginligidir. Egitim kurumlarinda c¢alisacak insan kaynaginin, dikkate
alinmasi ve lizerinde 6nemle durulmasi gereken bir faktdrdiir (Sabuncuoglu, 2000). Egitim kurumlari,
hizli bir degisim ve doniigiim siireci icerisinde bagarili olabilmesi, insan kaynaklarinin etkili
kullanilmasia ve yonetilmesine baghidir (Calik, 2003). insan Kaynaklarinin etkili kullanimimin yani
sira, egitimin hedeflerine ulasabilmesi, okulun verimliligini etkileyen, fiziksel kaynaklarin ve mali
kaynaklarin da etkili kullanimini gerektirir (Palmer ve Winters, 1993). Egitim kurumlarinda
yoneticilerin insan kaynaklar1 yonetimine iliskin amaglari olustururken bazi noktalar1 dikkate almasi
gerekir. Bunlar, (Canman, 2000; Armstrong, 1994):

Egitim kurumlarinda Insan Kaynaklar1 Y&netimi politikalari ile kurum politikalar1 arasinda
iligki kurmak ve kurum kiiltiirtinii sekillendirmek. Kaynaklar1 kurum ihtiyaglart dogrultusunda
kullanmak ve calisan, kurum performansini artirmak igin personel, istthdam politikalar1 belirlemek.
Calisanlarin  kendilerini ifade etmelerini, Onerilerini, hayallerini, fikirlerini, performans ve
yaraticiliklarini ortaya koyabilecekleri bir ortam olusturmak. Grup ¢alismasi, toplam kalite ve yenilik
gibi kavramlarin ortaya c¢ikmasi igin gerekli kosullar1 saglamak. Bazi etkinliklerde esnek caligma
anlayisina yer vermek. Insan kaynagi ile yonetimin kurumsal amaglarini gergeklestirmek..

Egitim kurumlarimin toplumsal ve kurumsal amaglarini gergeklestirmede yoneticiler,
ogretmenler ve O0grenciler, dnemli insan kaynaklaridir. Egitim y6netiminin amaci, insan ve madde
kaynaklarin1 etkili ve verimli bir bicimde degerlendirerek, egitim kurumlarini saptanan amaclara
ulastirabilecek politikalar1 ve alinan kararlar1 uygulayabilmektir. Okul yoneticisi, egitim alanina iliskin
politika, karar ve amaclar1 gerceklestirmek icin insan ve madde kaynaklarini koordine etmeli, karar
vermeli ve grup cabalarini yonlendirmelidir. Bunun iginde genel yonetimin teori, teknik, ilke ve
metotlarindan yararlanmasi gerekir (Akcay, 1996; Kaya, 1999).



Politika, kurumun belirlenmis hedeflere ulagmasi amaciyla calisanlarin hangi dogrultuda
calismalar1 gerektigini gosteren genel bir rehberdir. Kurum politikasi, icinde insan kaynaklar
politikasini barindirir. Bununla belirli insan kaynaklar1 fonksiyonlari ile ilgili uygulamalarda izlenecek
temel kurallar belirlenir. Bu kurallar giinliik uygulamalar i¢inde genel bir rehber roliinii oynar (Jauch
ve Glueck, 1988). Insan kaynaklari politikasini olustururken; ise baslama, egitim, terfi, toplu
sozlesmelerin  yiiriitilmesi, ydnetmeliklerin uygulanmasi gibi konularda karar verirken
karsilasilabilecek sorunlarin niteligi belirlenmelidir. Calisanlara adil ve tarafsiz davranilip
davranilmadig1 konusunda kisilerin belirttikleri sikayetlerin niteligini, kurumdaki ¢aligma kosullar: ile
ilgili hosnutsuzluk halini ortaya koyan psiko-sosyolojik anket sonuglarini, politika konusu olabilecek
olan isteklerin toplu goriisme masasinda talep ve hak istekleri alaninin belirlenmesi, sikayetlerin
niteligi incelenerek degerlendirilmelidir (Zander, 1990). Bu bilgilerin elde edilmesiyle yoneticisi
ger¢ek durumun bir gergevesini ¢izer ve olusturulmasi gereken durumun niteliklerini belirleyerek bir
taslak hazirlar. Bu taslakta, politikanin uygulamaya konmas: i¢in yapilacak eylemlerin sirasi,
uygulamalar sirasinda uyulmasi gereken usuller ve yonetmelikler, uygulanacak politikayla ilgili insan
kaynaklar1 kategorisi, genel uygulama kosullar1 (maliyeti, siiresi, ylriirliige girisi vb.) gibi noktalar
dikkate almir (Newman ve Logan, 971). insan kaynaklar1 yonetiminin hareket yonii orgiitte ¢aliganlar
kendilerini giiclendirirken orgiitiin biiylimesine katkida bulunmak i¢in calisanlara kaynak, hedef ve
firsat saglamaya dogrudur. Oysa egitim yonetimi Orgiitte bulunan madde ve insan kaynaklarini en
verimli bi¢imde kullanma siirecidir. Hizmet sunmak i¢in bir araya getirilen kaynaklarin i¢inde en
dinamik, yaratict ve degerli olani insandir. Ancak okulda insan kaynaklarimin yonetiminde gesitli
etkenler etkili olmakta ve istenilen verim elde edilememektedir. Giiniimiizde insan kaynaklar
yonetimi politikalari, kiiresellesmeye bagli olarak rekabet ortaminin degismesi, teknolojik
gelismelere bagli olarak degisen is anlayisi, calisanlarin Ozelliklerinde ve demografik
yapilarindaki farklilagmalar ve yeni yonetim ve organizasyon yaklagimlarinin, ortaya ¢ikmasi
gibi faktdrlerden dolay1 6nem tagimaktadir.

Orgiit ¢alisanlarinin yonetimi igin gelistirilmis ¢ok sayida politika, uygulama ve orgiit yapist
bulunmakta ve bu sayisiz politika ve uygulamalar orgiitlerin amaglarini gerceklestirme yeteneklerini
on plana cikarmayr amaglamaktadir. Yapilan calismalarda, 6 temel insan kaynaklari yonetimi
uygulamalarina deginilmektedir. Bunlar; isgiici planlamasi, egitim ve gelisme, performans
uygulamalari, performans odiilleri, yonetici-calisan iligkileri ve iletisimdir (Ahmad ve Schroeder,
2003; Becker ve Huselid, 1998; Huang, 2001; Truss, 2001; Tzafrir, 2005). Her ne kadar bu insan
kaynaklar1 yonetimi uygulamalar1 rgiitsel performanst pozitif yonde etkilese de Boselie vd. (2005),
orgiitlerin insan kaynaklarini yonetmek icin kullandiklari en iyi politika ve uygulamalarin ne olmasi
gerektigiyle ilgili bir goriis birligi saglanamadig: belirtilmektedir.

Insan kaynaklar1 politikasi, yonetim kademelerinin insan kaynaklari konusundaki eylemlerine
yon verebilecek, iist yonetimce belirlenen amagclar ve ilkeler toplulugudur. Bazi karar durumlarinda
nasil davranilacagl veya bazi genel ya da zorunlu hiikiimlerin nasil yorumlanacagi ve uygulanacagi
karigikliklara neden olmaktadir. Bu durumda insan kaynaklari politikasinin belirlenmesi, isgiici
konusunda egitim kurumuna homojen ve belirgin bir goriinlim kazandirir. Politikalar ydnetim
sorumlulugu yiiklenenlere rehberlik eder. Insan kaynaklar1 politikalar1 genellikle yazili olarak ortaya
konur. Yazili olmayan ya da acik¢a belirlenmeyen politikalar insan giicii kaynaklarinin etkin ve
rasyonel kullanimini zorlastirmakta, orgiit i¢inde ortak uygulama saglamada standardizasyonu
bozabilmektedir.

Yonetici insan kaynaklar1 politikasini olustururken; iist yoneticilerin ise alim, egitim, terfi ve
is yonetmeliklerin uygulanmasi gibi konularda karar verirken karsilasabilecekleri sorunlarin niteliginin
belirlenmesi, kisilere adil ve hakli davranilip davranilmadig1 konusunda calisanlarin dile getirdikleri
sikayetlerin niteligi, kurumdaki ¢aligma kosullari ile ilgili hosnutsuzluk halini ortaya koyan verilerin
toplanmasindan sorumludur. Bu bilgilerin elde edilmesiyle de yonetici ger¢ek durumun bir ¢ergevesini
cizer ve olusturulmasi gereken durumun niteliklerini belirleyerek politikalarmi sekillendirmelidir.
Insanin zihinsel, fiziksel giicii ve enerjisi olmadan kaynaklarin (girdilerin) ¢iktiya (mal ya da
hizmetlere) doniismesi miimkiin olmadig1 gibi, verimlilik, kalite, yenilik ya da yaraticilik gibi
hususlarin higbirinin ger¢eklesmesi de diisiiniillemez. Okul yoneticileri, egitim kurumlarinda insan



kaynaklarinin en onemli unsuru olan &gretmenlerin, 6grencilerin, memurlarin toplum ve birey
beklentilerine cevap veren ve okulu amaglar1 dogrultusunda basarili, etkili ve verimli olmasini
saglayan bir kisi olmalidir. Bunun i¢in bu arastirma, okul yoneticilerinin okulda bulunan dgretmen ve
diger calisanlarin yani insan kaynagina iligskin politikalarinin ne oldugunu ortaya koymaya yoneliktir.
Bu amag¢ dogrultusunda, ortaggretim (lise) okulu miidiirlerinin insan kaynaklarmna iliskin politika
anlayislar1 belirlenmistir. Arastirmada, “politika” kavrami, belirli bir roliin ya da gérevin istenilen
diizeyde yerine getirebilmesi icin uyulmasi gereken kurallar, usuller ve diizenlemeler olarak
kullanilmastir.

Her anlamda ¢aga uygun yonetim anlayislariin etkisi altinda olan egitim orgiitlerinin insan
kaynagmi etkili bir bicimde ydnetilmesine katki saglayabilecek bir unsur olarak insan kaynaklari
yoOnetimi politikalar1 tespit edilmeye calisilmis ve bu amagla egitim kurumlarinda yoneticilerin insan
kaynag politikalarina iliskin goriisleri ortaya ¢ikarilmistir.

Yontem

Bu arastirmada egitim yoneticilerinin insan kaynagina iliskin nasil bir politika izlenmesi
gerektigine yonelik goriislerini ortaya koymak amaciyla nitel arastirma yontemi kullanilmistir. Gerekli
olan wverileri elde etmek icin yar1 yapilandirilmigs goriisme formu olusturulmustur. Formlar
olusturulurken alan ile ilgili yazilar incelenmis ve konunun uzmanlari ile 6n goriigmeler yapilmistir.
Elde edilen bilgiler ¢er¢evesinde sorular yeniden yapilandirilmistir. Arastirmada elde edilen verilerin
coziimlemesi icerik analizi teknigi ile yapilmistir. Toplanan verilere gerekli kodlamalar yapilarak,
analiz sonucunda elde edilen noktalar gruplandirilarak asamalandirilmistir. Ydneticiler 6zel ve devlet
okulu yoneticisi olarak ele alinmistir. Bunun nedeni de 6zel ve devlet liselerindeki yoneticilerin
calisanlarina yonelik politikalarina iliskin goriislerindeki farkliliklar1 da gérebilmektir.

Calisma Grubu

Calisma grubu rastgele ornekleme yontemi ile tespit edilmistir. Yapilan 6n bilgilendirme
sonucu goriigmeyi kabul eden okullarin yoneticileri tercih edilmistir. Amacl 6rneklem yontemi,
arastirmanin amaglart dogrultusunda bir evrenin temsilci bir 6rnegi yerine, amacl olarak bir ya da
birka¢ alt kesimini 6rnek olarak almaktir. Baska bir deyisle amacli 6rnekleme, evrenin soruna en
uygun bir kesimini gézlem konusu yapmak demektir (Sencer, 1989, s.386). Arastirmanin calisma
grubu, 2015-2016 egitim Ogretim yilinda Ankara ili Cankaya ilgesindeki 112 devlet, 109 6zel
ortadgretim okulundan basit rastgele drnekleme yontemi ile belirlenmis olan 10 devlet lisesinde ve 10
ozel lisede galisan toplam 24 ydneticiden olusmaktadir. Arastirmaya katilan 6 kadin yoneticinin, 4’
ozel, 2’si devlet okulunda, 18 erkek yoneticinin, 8’1 6zel, 10’u devlet okullarinda gérev yapmaktadir.
Aragtirmada goriisleri alinan okul yoneticilerinin demografik 6zelliklerine iligkin bilgiler Tablo 1'de
yer almaktadir.

Tablo:1 Aragtirmaya katilan okul yoneticilerinin demografik 6zellikleri

Ozel Okul Yoneticileri Devlet Okulu Yoneticileri

Cinsiyet Cinsiyet

Erkek 8 Erkek 10
Kadin 4 Kadin 2
Egitim Durumu Egitim Durumu

Lisans 5 Lisans 8

Yiiksek Lisans 7 Yiiksek Lisans 4




Kidem Kidem

5-10 yil 6 5-10 yil 3
11-15 yl 4 11-15 y1l 3
16-20 yil - 16-20 yil 4
21-iistii 2 21-isti 2
Toplam Yoneticilik Siiresi Toplam Yoneticilik Stiresi

1-5y1l 3 1-5 yil 2
6-15 y1l 7 6-15 yil 5
16-iistii 4 16-iisti 5

Veri Toplama Aract

Calisma grubunda yer alan okul yoneticilerinden arastirma amaci kapsaminda bilgi alabilmek
icin yar1 yapilandirilmis goriisme formu gelistirilmistir. Goriigsme formunda okul yoneticilerinin, okul
yoneticilerinin insan kaynagina iliskin politikalarina yonelik goriislerini ortaya koymaya yonelik
sorulara yer verilmistir. Goriisme formlar1 olusturulurken Once arastirma alanina iliskin konuya
yonelik yazilar taranmuis, ilgili uzman goriislerine bagvurulmus, sonra elde edilen bilgiler 1s1ginda “12”
adet soru hazirlanmistir. Bu hazirlanan sorularla 6nce bazi okul yoneticileri ile 6n goriisme yapilarak
anlagilirlik diizeyi ve sorulara iliskin Onerileri alinmistir. Elde edilen Oneriler ve geribildirimler
sonucunda sorularin sayist 7’ye diisiiriilerek sorulara son sekilleri verilmistir. Gorlismede kullanilan
sorular:

1- Yénetici olarak okulunuzda yeterli bilgi ve beceriye sahip Insan Kaynagma (IK) sahip
misiniz? (Ne gibi 6zelliklere sahip olmalarini isterdiniz?)

2- Kurum i¢i ve kurum dis1 egitim secenekleri, egitim ara¢ ve yontemleri sizce neler
olmalidir?

3- Ise yeni baslamis olan calisanin isine kisa siirede adapte olabilmesi i¢in neler yapilabilir?
4- Sizce adil bir iicret diizeni nasil olusturulur?
5- Calisanlarin katkisini, basarisini artirmak i¢in nasil bir politika izlemeyi tercih edersiniz?

6- Okulunuzda katilimci, paylasimel, seffaf, farkliliga ve yaraticilifa deger veren bir kiiltiir
olusturmak i¢in neler yaparsiniz?

7- Sizce is ve Ozel yasam arasindaki dengeyi saglayan bir is ortami nasil saglanir?
Verilerin Toplanmast

Veriler, yoneticilere Once arastirma hakkinda kisa bir bilgi verilip, ilk olarak sorular
yoneticilere iletilmis ve bdylece konu fiizerinde Onceden bir fikir sahibi olmalari, diislincelerini
yapilagtirma firsatt verilmistir. Bdylece, goriisme siirecinde yoneticileri yonlendirici, olumsuz
etkileyecek ve zaman kaybina neden olabilecek durumlardan kaginilmustir. Ikinci olarak da ¢alisma
grubunda yer alan yoneticilerle yiiz yiize iletisim kurularak sorulara vermis olduklar1 cevaplar kayit
edilerek ve not tutularak toplanmistir.

Verilerin Analizi

Calisma grubundan elde edilen veriler icerik analizi teknigi ile ¢oziimlenmistir. Igerik
analizinde temel amag, toplanan verileri agiklayabilecek kavramlara ve iligkilere ulagmaktir. Bunun
icin toplanan veriler 6nce kavramsallastirilmig, daha sonra da ortaya ¢ikan kavramlara gore mantikli
bir bigimde diizenlenerek, veriyi agiklayan temalar saptanmistir (Yildirim ve Simsek, 2011).



Gecerlik ve Giivenirlik

I¢ ve dis gegerlik igin uzman goriislerinin yan1 sira hazirlanmis sorularin amaca uygun bilginin
toplanmasina katki saglayip saglamadigini test edebilmek igin “5” okul yoneticisiyle de 6n goriisme
yapilmistir. Ayrica goriisler arasindaki tutarlik, i¢ giivenirlik icin incelenmistir. Di1s gecerlik: Elde
edilen sonuglarin benzer gruplara ya da ortamlara aktarilabilmesidir. Dis gecerlik i¢in dogrudan
almtilar ve amagh Orneklem metodu kullanilmistir. Amacli O6rneklem yontemi, katilimcilarin
ifadelerinden dogrudan alint1 yapilarak betimsel bir yaklasimla ifadelendirilmesidir. D1 giivenirlik
icin uzman gériisii alinmustir. Veriler ¢ercevesinde kodlamalar yapilmustir. Icerik analizi sonucunda
onceden belirlenen unsurlarin yan1 sira yeni unsurlara da ulasilmistir. Elde edilen alt unsurlar, egitim
bilimleri ve nitel arastirma konularinda uzman olan 6gretim {iyelerinin goriislerine sunularak elde
edilen alt unsurlar lizerinde kodlayicilar aras1 giivenirlik analizi gerceklestirilmistir. Bu islemde Miles
ve Huberman’m kullandig1, Giivenirlik= [Goriis Birligi / (Goriis Birligi + Gorlis Ayrilig)] X 100
formiiliinden yararlanilmistir ve kodlayicilar arasi giivenirlik ytlizdesi % 78 olarak hesaplanmaistir.
Giivenirligin %70’in lizerinde olmas: arastirma verilerinin degerlendirilmesinin giivenilir oldugunu
gostermektedir (Miles ve Huberman, 1994).

Bulgular ve Yorum

Arastirmada, ¢alisma grubuna yoneltilen “7” soruya iligkin verilen cevaplarda 6nemli noktalar
tespit edilerek vurgulanan kavramlar olusturulmus, bu kavramlar kodlanarak benzerlik ve
farkliliklarina gore gruplandirilmistir. Genel degerlendirme ile ulasilan sonuclar esliginde Onerilere yer
verilmistir. Okul yoneticilerine yoneltilen sorular ve bunlara verilen cevaplarin analizi sonucunda elde
edilen bulgular daha net degerlendirebilmek i¢in tablo halinde ortaya konmustur. Bu tablolarda devlet
ve Ozel liselerdeki yoneticilere ait goriisler birlikte verilmistir.

1- Okulunuz i¢in belirledigimiz stratejileri gergeklestirebilecek miktarda, bilgi ve beceride IK sahip
misiniz?

Tablo:2 Okuldaki IK’nin amaglari gerceklestirmek igin sahip olmalar1 gereken yeterliklere

Iliskin politikalar
Insan Kkaynagimin sahip olmasi gereken yeterlik Devlet Ozel Toplam
politikalar: f f f
Degilim. IK siirekliligi icin sistem ve siirecleri siirekli 2 3 5
gozden gecirmek ve ihtiyaclar  dogrultusunda
yapilandirmal.
Orta diizeyde sahibim. IK potansiyeli yiiksek, toplumun 2 5 7
giincel ve gelecekteki ihtiyaclarimi tespit ve tahmin
edebilmelidir.
Yeterli diizeyde sahibim. IK okul toplulugu icinde 2 - 2

birlikte gorev yapma, kiskanchk ve asir1 ideaci ve
rekabet duygularindan arinmis olmahdir.

Beklenti diizeyimi karsilamiyor. IK kendi is sonuclarinin 2 1 3
sorumlulugunu alabilmelidir.

Beklentilere cevap veriyor. IK katihmel, seffaf, - 3 3
paylasimcl, yaraticihga ve farklihi@a deger vermelidir.

Daha iyi olabilirler. IK yonetimin 6neri ve beklentilerini 4 - 4
dikkate almal ve yerine getirmelidir.
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Tablo 2 incelendiginde, yoneticilerin ¢alisanlarindan daha ¢ok “insan kaynagi potansiyeli
yiksek, toplumun giincel ve gelecekteki ihtiyaglarini tespit ve tahmin edebilmelidir” yeterlik
politikalarina sahip olmalarini beklemektedirler. Bu yeterlik, ¢agimizin insan kaynaginin sahip olmasi
gereken en Onemli yeterligi olarak degerlendirilmektedir. Bilgi akisinin ¢ok ve hizli olmasindan dolay1
edinilen bilgileri etkin olarak degerlendirebilmek ve kullanmak bulundugumuz ¢agda gii¢ ve basari



icin onem tasimaktadir. Ikinci olarak da “insan kaynaginin siirekliligi icin sistem ve siirecleri siirekli
gozden gecirmek ve ihtiyaglar dogrultusunda yapilandirmali” yeterligine sahip olmalari
beklenmektedir. Devlet okullarindaki yoneticiler, cogunlukla “insan kaynaginin yonetimin O6neri ve
beklentilerini dikkate almasini ve yerine getirmesini” beklerken, 6zel okul yoneticileri ise, “insan
kaynaginin potansiyeli yiiksek, toplumun giincel ve gelecekteki ihtiyaglarini tespit ve tahmin edebilen”
yeterliklere sahip olmasini istemektedirler. Yoneticilerin bazilarinin insan kaynaklarina iliskin
goriisleri asagida verilmistir:

Devlet okulu yoneticilerinden biri “atanan her c¢alisanin beklentilerimizi karsiladig:
soylenemez. Bir yénetici olarak insan kaynaklarindan c¢ok sey beklememekle beraber, en azindan
soylediklerimi dikkate alarak, yapilmasini istedigim seyleri yerine getirmelerini bekliyorum” seklinde
ifade ederken; Ozel okul yéneticilerinden biride “insan kaynaklarimin belli diizeyde bilgi ve beceriye
sahip oldugunu séyleyebilirim. Fakat kurum olarak daha bagarili sonuglar icin ise alinacak olan insan
kaynaginin sahip oldugu performansinin daha iyi olmasi, bu performansin sadece okul sinirlart igcinde
kalmayp bulunulan cevre ve toplumla siirekli etkilegsim icinde olmak, bilisim araglarindan etkin
yararlanarak cesitli alanlardaki gelismelere iliskin bilgiler elde edebilme ve bunlardan yararlanma
becerisine sahip olmalidir ’seklinde ifade etmektedir.

2- Kurum i¢i ve kurum dis1 egitim secenekleri, egitim ara¢ ve yontemleri sizce neler olmalidir?

Tablo:3 Okuldaki insan kaynaklarina yonelik egitim secenekleri, egitim arac ve yontemlerine iliskin

politikalar
Egitim secenekleri, egitim ara¢ ve yontem politikalar: Devlet Ozel Toplam
f f f
IK’nin  Kkisisel ve mesleki gelisimlerini performans 2 1 3

damismanhg1 anlayisiyla desteklemek ve ihtiyaclar

onceden tespit ederek egitimlerini ger¢eklestirmek.

IK’y1 6grenci odakh hizmet anlayisi ile cahsanlara - 2 2
sunulacak egitim firsatlarim, ulusal ve uluslararasi

arastirmalar baz alinarak gelistirmek

IK’y1 6gretmen, sef, sube miidiirii, miidiir yardimeisi 3 3 6
gibi kadrolara 6zel olarak tasarlanan sinif ici egitimler;

e-08renme, simiilasyon, isbas1 egitimleri, okuma-izleme

odevleri ve egitim Kitleri ile desteklemek.

IK’y1 zorunlu egitimlerin yaninda, istege bagh - 1 1
egitimlerle desteklemek
Yeni mezun calisanlar, calisacaklar: boliim ve gorevlere 3 - 3

gore hazirlanan kapsamh egitimlere katilmali. Bu

egitimler; kurumun temel anlayisini aktarmanin yam

sira cahsanlara ihtiya¢c duyduklar1 bilgi/beceri ve

yetkinlikler kazandirmak

IK’y1 Future Forum programi ile siirdiiriilebilir - 2 2
biiyiime hedefini destekleyecek toplum ve miisteri

(6grenci, veli) odakh bakis acisin1 her faaliyetin odagina

yerlestirerek, egitim sektorii ve toplum sinirlarinin

otesinde diisiinmeyi saglayacak bir zihinsel doéniisiimii

desteklemek.

Calisanlarin ve egitim kurumunun gelisimi icin topluluk 3 - 3
ici gorevlendirme, transfer, rotasyon uygulamalarinin

arttirmak.

Gelisen egitim teknolojilerini ve yontemlerini yakindan - 3 3

izlemek, egitim anlayisimin bir parcast olmasi icin

Finarmoni denen bir egitim ve gelisim portah

olusturulmak.
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Devlet ve 6zel okullarda gorev yapan (3+3) yoneticilerin 6’s1t insan kaynagiin basarili
olabilmesi icin, sunulmasi gereken egitim secenekleri, egitim ara¢ ve yontemlerine iliskin politikalarla
ilgili olarak ydneticilerin ¢ogu bazi 6zel kadrolar i¢in” 6zel olarak tasarlanan smif i¢i egitimler; e-
ogrenme, simiilasyon, isbasi egitimleri, okuma-izleme 6devleri ve egitim Kkitleri ile desteklenmesi”
gerektigini belirtmislerdir. En az destek goren goriis ise “zorunlu egitimlerin yaninda istege bagl
egitimlerle desteklemek” olmustur. Future forms ve finarmoni gibi kavramlarla farkli uygulamalara
iligkin gortisler 6zel okul yoneticileri tarafindan belirtilmistir. Burada kullanilan Future Forms
programi ile gelecege yonelik beklentileri toplumsal agidan degerlendirecek bir anlayisa sahip olmayi,
Finarmoni kavrami ise ¢alisanlara sunulan e-6grenme faaliyetlerinin yani sira siirekli gelisen ve
giincellenen kiitliphanesi, kitap 6zetleri, makaleleri, hizli sunumlar1 ve yetkinlik gelisimi rehberi gibi
boliimlerle de destek olmak, yani bilgi teknolojilerinden etkin yararlanabilmeyi ifade etmektedir
(Finansbank, 2016; Sabanci Holding, 2016). Ozelliklede yorum ve &nerilere agik bir platform olarak
finarmoni ile ¢alisanlarin tim egitim faaliyetlerini bir noktadan takip edilmesi saglanmis olacaktir.
Devlet okul yoneticilerinin ¢ogunlugu ise “Yeni mezun ¢alisanlar, ¢alisacaklart béliim ve gorevlere
gore hazirlanan kapsamli egitimlere katilmas: gerektigi iizerinde durmuslard:” Bu da IK’da 6zellikle
yeni ise girmis olanlarin bulunduklar1 ortama uyum saglamalari noktasinda bir takim sikintilarin
bulundugunu gostermektedir. Gortismede dikkat ceken bazi goriislere asagida verilmistir:

Katilimcilardan biri “Zaman ve mekdn sinirt olmadan egitim icin bir bankanin kullandig:
Finarmoni anlayis1 gelisen egitim teknolojilerini ve yodntemlerini yakindan izlemek, egitim
anlayisimizin  vazgegilmez bir parcasit olmalidir.” ifadesini; bir digeri ise, “ozellikle egitim
kurumlarinda gérev alacak insan kaynaginin gorev alanlarina yonelik olarak yapacaklar: iglerde
basaritli olabilmeleri icin, amaca uygun hazirlanmig siniflarda egitimler vermek, e-ogrenme,
simiilasyon, isbasi egitimleri, okuma-izleme odevleri ve egitim kitleri gibi araglart kullanmaktir.”
ifadesini kullanmiglardir.

3-Ise yeni baslamis olan calisann isi ile kolayca biitiinlesebilmesi, kendi isiyle diger isler arasindaki
iligkileri kurabilmesi i¢in nasil bir oryantasyon programi uygulanmalidir?

Tablo:4 ise yeni baslamis olan IK’nin isine kisa siirede adapte olabilmesine iliskin politikalar
Insan Kkaynagimin isine uyum saglamasina iliskin Devlet Ozel Toplam
politikalar f f f

*  Yeni IK’min uyumu igin, bir oryantasyon yani 5 - 5
tamitim programi ¢ercevesi icinde faaliyetler
diizenlemek. Yeni gelenlerin kendilerini ifade
edebilecek ve tanitacaklar: bir platform
olusturmak.
Yeni IK’nin ise uyumunu saglamak icin cahsanlar ve 1 4 5
yonetim arasinda cift yonlii ve siireklili3e dayah bir bilgi
akisi olusturmak.
* Yeni IK’min hedefleri ile okulun hedefleri 3 1 4
uyumunu saglayarak yiiksek performansa
dayanan ortak bir kiiltiir hedeflemek.
Yeni IK’min uyumunu saglamak ic¢in, "biz olmak" - 3 3
degerini hem kurum icinde hem de kurum disinda
yasatmak, cahsanlar arasi iletisim ve paylasim
desteklemek.
Yeni IK’nin uyumunda, diger ¢alisanlari tanima, birlikte - 2 2
hareket edebilme, kurumun bir iiyesi olarak kendisini
gormesi icin takim ¢aliymasini is disina tasimak.
Yeni IK’min  "Yaptigii yaz, yazdigii uygula" 1 2 3
prensibinden yola cikarak, okuldaki uygulamalarin
standardizasyonunu saglamak, yeni ise giren IK’min
dokiimanlara ulasarak, isbasi egitimleri disinda kendi
cabalari ile de 6@renebilecekleri bir ortam yaratmak.
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Tablo 4’den de anlasildig: iizere yeni insan kaynaginin uyumu i¢in 6zel okullardaki 4 yonetici
“insan kaynaginin ise uyumunu saglamak icin ¢alisanlar ve yonetim arasinda ¢ift yonli ve siireklilige
dayali bir bilgi akist olusturmak™ gerektigini belirtmistir. Devlet okulu yoneticilerinden 5°i ise “bir
tanitim programi ile yeni ¢alisanlarin bulunduklari okula uyumu saglanirken, kendilerini de tanitarak
diger ¢alisanlarla iletisim kurmalar1 saglanmalidir” demistir. Burada uyum konusunda en dikkat ¢ekici
politika ise, “insan kaynaginin uyumunu saglamak i¢in, "biz olmak" degerini hem kurum i¢inde hem
de kurum disinda yasatmak, calisanlar arasi iletisim ve paylasimi desteklemek.” seklindedir. Burada
yoneticiler, “yeni personelin diger ¢alisanlarla kaynasmasi, isbirligi ve ortak noktalarini kesfetmeleri
icin okul disinda da bazi ortak etkinlikler (vemek, spor, sergi, gezi vb.) gerceklestirmelerine de imkan
saglamak” oldugunu ifade etmislerdir.

4-Adil bir ticret diizeni nasil olusturulur?

Bu konuda yoneticiler 6deme diizenlemelerinin devlet tarafindan belirlenmis oldugunu bu
cercevede iicretlerin 6dendigini belirtmislerdir. Fakat {icret politikasina iligkin goriislerinin ne oldugu
asagidaki tabloda belirtilmistir.

Tablo: 5 Adil iicret diizenine iliskin politikalar

Insan kaynagim adil iicretlendirme politikalar Devlet Ozel Toplam
f f f
Okulun hedefleri ile paralel, yeni yetenekleri kazanmayi, 1 4 5

cahisanlar1 elde tutmayr ve performans: arttirmayi
hedefleyen iicretlendirme yapmak.

IK’nin okula baghhgini, memnuniyetini, motivasyonunu 3 1 4
ve sinerjisini arttiracak iicretlendirme yapmak.
Her bir gorevin sorumluluk boyutu, is bilyiikligii, 2 2 4

mesleki bilgi ve beceri gereksinimleri, sektorde

bulunabilirligi ve yonetim alani genisligi gibi kriterler

dikkate alinarak iicretlendirme yapmak.

Yilda bir kez iicret artisi gerceklestirmek. Egitim 4 2 6
kurumu ve Insan Kaynaklar stratejileri, sektér zam

oranlari, enflasyon beklentisi ile performans dikkate

alinarak iicret artislarim gerceklestirmek.

Calisanlar, egitim siirecinde olusturacaklari katma 1 2 3
degere gore yilik bonus veya ayhk/ceyrek bazh/yar

yillik iicret 6diillendirme modelleri kullanmak.

Ucretlendirme  politikasinda is  kademeleri, is 1 1 2
degerlendirmeleri, kurumda unvan ve kisiden bagimsiz,

isin icerigine dayali, kurum hedeflerine katki saglayan,

isin sorumluluk seviyesine gore yapilan bir uluslararasi

sistem kullanmak.
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Her iste oldugu gibi egitim sektoriinde de caligsanlar i¢in {icret 6nemli bir konudur. Bu
arastirmamizda da diger is alanlarinda oldugu gibi yoneticiler, olmasit gereken ideal olgiiler
(standartlar)  dikkate almarak politikalar  olusturulursa adil {icretlendirme  sisteminin
olusturulabilecegini ifade etmislerdir. Tablodaki dagilima baktigimizda 6zel sektor de calisan
yoneticilerden 4’tiniin “Okulun hedefleri ile paralel, yeni yetenekleri kazanmayi, calisanlar1 elde
tutmay1 ve performansi arttirmay1 hedefleyen iicretlendirme yapmak.” gerektigini vurguladigi, devlet
sektorii calisanlarinin  devletin yapmis oldugu diizenlemeyi destekler nitelikte aciklamalarda
bulundugu goriilmektedir. Genel olarak baktigimizda da 6 ydnetici “sektdr zam oranlari, enflasyon
beklentisi ile ¢alisan performansinin dikkate almarak bir iicret politikasmi savunmuslardir. Isin
niteligine gore iicretlendirme anlayis ise sadece 2 yonetici tarafindan dile getirilmistir. Bu da bize bu
konudaki politikalarin desteklendigini gostermektedir. Ozel sektdrdeki bir yoneticinin agiklamasi
“insan kaynaginin moral ve motivasyonlari, kuruma bagliliklari, ait olma duygular: acisindan iicret
son derece onemlidir. Insan ve parasal kaynagi kaybetmemek ya elde tutmak ve ayni zamanda



yaratici, yenilik¢i, zihinsel ve fiziksel giic kaynagi olmasint saglamak icin sadece adil iicret ve maasg
yonetimi degil, kres, kafeterya, kantin, spor tesisleri, prim ve ikramiye sistemleri, mali yardim
sandiklari, kardan pay verme politikalar:, personel tasima servisleri gibi olanaklari ¢alisanin
biitiinlesmesine ve gelecegini bu kuruma baglayarak daha ozverili ¢alismasini saglayict tesvik
politikalaridir” bigiminde olmustur.

5-Calisanlarin  katkisini, basarisint ve yiliksek performansini artirmak igin nasil bir politika
izlenmelidir?

Tablo: 6 Calisanlarin katkisini, basarisini artirmaya iliskin politikalar
Insan Kkaynagimin Kkatkisimm ve basarisim  artima Devlet Ozel Toplam
politikalar: f f f
e IK’nin performans artis1 icin hedeflere ve 3 2 5
yetkinliklere iliskin kriterler belirlenerek,
"Hedef belirleme", "yonlendirme' ve
"degerlendirme" asamalarindan olusan bir yapi
ortaya koymak.
Hedeflerde oncelikler tanimlanip, egitim kurumunun 2 1 3
stratejik hedefleri ile c¢alisan hedeflerinin uyumu
saglayip, gorevden beklenen temel rol-sorumluluklarin
fark yaratan ve deger katan bir performansa
doniistiiriilmesi icin gereken ¢aliymalar: yapmak.
IK’y1  yilda bir kez "360 Derece Performans 2 2 4
Degerlendirme Uygulamasi" ile degerlendirerek, c¢ok
yonlii olarak calisanin olumlu ve olumsuz noktalarini
tespit etmek.
Nitelikli TK’y1 okula ¢ekecek ve ¢alisanlarin baghhgini 2 - 2
artiracak rekabetci 6diil yonetimi uygulamak, ¢calisanlar
tasidiklar1 sorumluluklar ve organizasyona Kkattiklar:
deger dogrultusunda 6diillendirmek.
Calisanlarimizin Kisisel gelisimini desteklemek icin ¢esitli - 3 3
iiniversitelerin yiiksek lisans ve cesitli bilimsel
programlarindan  6zel iicretlerle yararlanmalar
saglamak.
IK’nin her tiirlii goriis ve onerisi "isi en iyi yapan bilir" - 4 4
felsefesinden yola ¢ikarak, tiim ¢calisanlara acik olan
interaktif bir platform iizerinden yiiriitiilecek bir oneri
sistemi olugturmak.
IK’nin basarisi icin tatil ve izinlerle ilgili diizenlemeleri, 3 - 3
yeni teknolojiler ve egitimi, havalandirma, isitma,
klimatizasyon, giiriiltii kontrolii ve cevre saghginin
korunmasina iliskin diizenlemeleri saglamak.
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Egitim kurumlarinda hedeflenen basarilara ulagmak, toplumun egitime yonelik beklentilerin
gerceklesmesinde okulda gorevli olan galisanlarin katkisi ve basarist yani performanslart oldukga
onemlidir. Yoneticilerin bu kaynagi ¢ok iyi yonlendirmesi ve degerlendirmesi gerekir. Bu yiizden
Yoneticinin insan kaynagina yonelik politikasin1 dogru belirlemesi gerekir. Bir kurum calisanlariin
katki ve basarilar1 ile hedefine ulasir. Bu konuda yoneticilerin ortaya koydugu fikirler Tablo 6’dan da
anlagilacagi iizere genelde dengeli bir dagilim gostermektedir. Ozel okul yoneticilerden 4’1 "Isi en iyi
yapan bilir" felsefesinden yola ¢ikarak, tiim ¢alisanlara agik olan interaktif bir platform {izerinden



yiriitiilecek bir oneri sistemi olusturmak oldugunu belirtmistir. Baz1 biiylik 6zel sektdrlerde buna
“cinfikir” (calisanlarin hizmet ve uygulamalar ile diger konulardaki iyilestirme, gelistirme iceren ve
deger yaratacak oOnerilerini iletebilmeleri) adin1 vermektedirler. Devlet okulu yoneticileri ise iki nokta
iizerinde durmusglardir. Birincisi, okuldaki fiziksel ¢alisma kosullart ve g¢alisanlarin izin-tatil gibi
diizenlemeler, ikincisi ise hedef ve yetkinliklere iliskin kriterler belirleyerek c¢alisanlar1 hedef
dogrultusunda yénlendirmek ve degerlendirmektir. Bir yonetici “Onemli olan okulun hedefleri
arasinda oncelikleri tespit etmek, buna gore ¢alisanlarin hedefleri ile bir bag kurarak goreve iliskin
rollerini ve sorumluluklarint yerine getirirken kurumda farklilik yaratacak ve kuruma deger katacak
bir performans ortaya koyabilmeleri i¢in gerekenleri yapmanin” ¢alisanlarin basar1 ve katkilar igin
onemli oldugunu ifade etmistir. Tabloda dikkat ¢eken bir nokta ise devlet okulu yoneticilerinin ytiksek
lisans gibi insan kaynaginin kendini gelistirme ve egitimine yonelik bir agiklamada bulunmamis
olmalaridir. Buraya kadar olan agiklamalarda genellikle 6zel okullarin ydneticilerinin daha yenilik¢i
ve farkli uygulamalar1 takip eden ve uyarlamaya calisan politikalar1 oldugu goriiliirken, devlet
okullarindaki yoneticilerin ise biraz daha bilindik uygulama ve politikalara yer verdikleri
goriilmektedir.

6-Katilimci, paylasimci, seffaf, farkliliga ve yaraticiliga deger veren bir kiiltiiriin olusturulmasini ve
yayginlastirilmasini saglamak icin ne yapilabilir?

Tablo:7 insan Kaynaklarinda katihmel, paylasimel, seffaf, farkhiliga ve yaraticihga
deger verecek Kiiltiir olusturmaya iliskin politikalar
Insan kaynagimin katiimel, paylasime, seffaf, farkliiga Devlet Ozel Toplam
ve yaraticilia deger veren Kiiltiir olusturma politikalari f f f
¢ IK’nmin kendisinin ve okulunun toplumsal 1 2 3
statiisii, cevresel sayginhgim saglayacak
stratejileri dikkate almak.

Okulun egitim kalitesini, calisan ve ydonetici kalitesini, - 2 2
dikkate almak.

Is ve 6zel yasam arasindaki dengeyi dikkate alan bir is 2 4 6
ortami saglamak.

Calisma siirelerinde esneklik ile calisanlarin fonksiyonel 3 1 4
degisik alanlarda gorev ve sorumluluk yiiklenmesini

saglamak.

IK’nin gelecegini diisiinerek okulun yonetim sisteminde 4 - 4

onlarinda Kendilerini ifade etmelerini saglayacak
ortamlar olusturmak.

e Ast-iist iliskilerini, IK’nin moral ve motivasyon 2 3 5
diizeylerini etkileyecek sistemleri 6nemsemek
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Is ortaminda katilime1, paylasimel, seffaf ve farkliliga ve yaraticiliga deger veren bir kiiltiir
olusturma yolunun “is ve 6zel yasam arasindaki dengeyi dikkate almak™ oldugu 2’si devlet 4’1 6zel
okul yonetici ile en fazla iizerinde durulan nokta olmustur. Arkasindan 5 yonetici “ast-iist iliskilerinin
yapisina ve calisanlarin moral ve motivasyonunu olumlu etkileyecek uygulamalara bagli politikalar”
oldugunu belirtmigtir. “Calisanin  gelecegini  diisiinerek, kendi diisiince ve goriislerini
sOyleyebilecekleri ortam olusturmanin” katki saglayabilecegini ifade eden 4 devlet okulu yoneticisine
ait oldugu goriilmektedir. Bu agiklamalardan hareket edecek olursak is ortaminda herkesin katilim
gosterdigi, paylasimei, seffaf bir yapmin olusturulmasinda izlenecek politikalar sirasi ile, ¢alisanin
ozel yasamini dikkate almak, calisanlarin 6zgiirce goriislerini agiklamalarina olanak tanimak, yonetici
calisan iliskilerini dogru yapilandirarak moral ve motivasyonlarin1 artirmak, calisma siirelerine
esneklik taniyarak farkli alanlarda gdrev ve sorumluluk almalarini saglamak, kurumun statiistinii
artiracak kararlar almak ve kaliteye 6nem vermek olarak belirtebiliriz.

7- Sizce is ve 6zel yasam arasindaki dengeyi saglayan bir is ortami nasil saglanir?



Yukardaki tabloda yer alan cevaplardan biri olan “is ve 6zel yagam arasindaki dengeyi dikkate
alma” ifadesini dikkat ¢ekici bulundugundan, bu nasil saglanabilir sorusunun cevabini merak ederek
elde edilen ifadelere asagida yer verilmistir.

Tablo 8: IK’da is ve 6zel yasam arasindaki dengeyi saglayan is ortam saglama politikalar
IK’da is ve ozel yasam arasindaki dengeyi saglayan Devlet Ozel Toplam

politikalar f f f

*  Calisma ortaminin giivenli, saghkl, etik 1 - 1
degerlerin yasatildig: bir yer olmasim saglamak.

Grup calismasim is disina tasimak, rekabeti eglence ile 3 5 8

pekistirmek amaciyla futbol, basketbol, bowling,
voleybol, tenis, kosu, satran¢ ve masa tenisi turnuvalari
diizenlemek ve zaman ve mekin sinir1 olmadan egitim

vermek,

IK’nin ihtiyag ve beklentilerine yonelik, diizenlemeler 1 1 2
icin goriis ve diisiincelerine yer vermek.

Bireyin kendisini egitim kurumunun sahibi gibi 1 5 6
hissetmesini saglamak.

Transfer ve rotasyon uygulamalar ile ¢alisanin kendini 6 - 6
daha iyi hissedebildigi yerde olmasini saglamak.

TOPLAM 12 12 24

Tablo 8 incelendiginde yoneticilerin ve ¢alisanlarinin ig ve 6zel yasamlar1 arasinda bir denge
saglamanin yolunun grup calismasimi is disina tagimak, rekabeti eglence ile pekistirmek amaciyla
futbol, basketbol, bowling, voleybol, tenis, kosu, satran¢ ve masa tenisi turnuvalar1 diizenlemek ve
zaman ve mekan sinir1 olmadan egitim vermek, calisanin okulun patronu gibi kendisini gérmesi ile
transfer ve rotasyonlarla kendilerini daha mutlu hissedecekleri ortamlarda olmalarin1 saglamaktan
gectigi anlasilmaktadir. Ozel egitim kurumlarindaki yéneticilerin gogu, ¢aliganlarin beklentilerini
karsilayacak ¢alisma kosullarinin yapilandirilmasini saglamak ve ¢alisanin is yerini kendi is yeri gibi
gormesini saglamak onlarin is yasamlarmin 6zel yasamlarinin bir parcast gibi hissetmelerini
saglayacagini belirtmislerdir. Ornegin “Calisanlarima ne kadar fazla kendini ifade etme firsat1 verir ve
kararlar alip uygulamasina imkan tanirsam, kendisine ait bir mekan (is yeri) gibi diislinmeye
baslayacaktir. Bu da kendini 6zel yasamindaki rahatlikla ve sorumlulukla denk hale getirecektir.”
demistir. Devlet okullarindaki yoneticiler ise ¢ogunlukla, ¢alisanlarin farkli ortam ve yerlerde (yer
degisiklikleri) calismalarina firsat vererek kendilerini daha mutlu hissedecekleri yerlerde is ve 6zel
yasamlar1 arasinda olumlu bir iliski kurabileceklerini ortaya koymuslardir. Ornegin, bir yonetici
“ogretmen ve ¢alisanlarin bulunduklar: yere uyum saglayamamalart 6zel yasamlarini olumsuz yénde
etkilemekte, bunun igin yer degisiklikleri mutsuz olan ¢alisanlarin kendilerini iyi hissedebilecekleri bir
yerde olmalarmm saglayabilir” seklinde aciklama yapmistir. Genel olarak ifadeler incelendiginde
yoneticiler ve calisanlarin, is ve 06zel yasamlar1 arasinda denge kurmalarini saglayacak temel
politikanin is ortaminin ve isleyisinin kisisel beklentiler ile ihtiyaglara cevap verebilecek sekilde
yapilandirilmasi gerektigi goriilmektedir.

Sonuc ve Oneriler

Calisanini g6z ardi eden ve sadece ¢alisan olarak géren kurumlarin basariy1 yakalayamayacagi
artik kabul edilebilen bir yonetim gergegidir (Ekinci, 2008). Edralin (2008) son yillarda
kiiresellesme ile insan kaynaklar1 uygulamalarint bu yeni ortami géz oniinde bulunduran ve
bu kosullara gore yapilanan yenilik¢i insan kaynaklar1 yonetimi kavrami ile tanimlamaktadir.
Edralin’e gore, yenilik¢i insan kaynaklar1 yonetimi, insan kaynaklarini essiz, degerli, kendine
ozgii nitelikli ve orgiitlii kilarak kuruma basari iistiinliigii kazandirabilir. insan kaynaginin
yonetiminin  davranigsal boyutu insan kaynaklar1 yoneticileri tarafindan dikkate
alinmadigindan ve c¢ogunlukla davranis bilimi bilgi ve degerlemeleri konularinda eksik
olduklar1 i¢in bu konulara is politikalarinda yer vermemektedirler(Yildiz, 2008). Egitim
orgiitleri son yillarda ortaya ¢ikan ulusal ve uluslararasi rekabet kosullar1 karsisinda varliklarin1 devam



ettirmek ve yasanan bu degisime yon verebilmek icin yeni politikalar belirlemek ve egitim
uygulamalarina iligkin 6zgiin degerler yaratmak durumunda kalmistir. Egitim 6rgiitlerinin son yillarda
yasanan bu degisim siirecini yakalama konusunda oldukca zorlandiklar1 gériilmektedir (Riccio, 2010).
Egitim orgiitleri de rekabet giiglerini arttirmak, ozgilin degerler ortaya koyabilmek icin Orgiitiin var
olma sebebi olan insan faktoriinii 6n plana ¢ikarmaya baslamislardir. Fakat geleneksel insan
kaynaklar1 yonetiminin, egitim orgiitlerin yaratmak istedikleri 6zgiin deger ve 6zellikte insan giiciinii
ortaya c¢ikarmada etkisiz kaldig1 sonucuna ulasilmaktadir (Devine ve Powell, 2008; Khatri, Gupta,
Gulati ve Chauhan 2010). Bu sebeple bireylerin arzulanan en tist diizeyde katkilarinin saglanabilmesi
icin insan kaynaklar1 yonetimi siire¢lerinin, ilke ve uygulamalarin etkin bir sekilde hayata gegirilmesi
gerekmektedir. Insan kaynaklari yonetimi politikalarmin orgiite deger katan, liderlik davranislart
gosteren, yiiksek diizeyde potansiyele, bilgi birikimi ve deneyime sahip c¢alisan faaliyetlerinin
saglanabilmesi i¢in yeni bir bakis ag¢isi sunmaktadir. Bu yeni bakis agisinin egitim oOrgiitlerinde,
gelecekte insan kaynagini yonetmeye yonelik izlenecek politikalarin yeniden arastirilarak gdzden
gecirilmesini saglayacaktir. Arastirma sonuglarina gore insan kaynagina yonelik yonetici politikalarini
sOyle siralayabiliriz:

1.IK potansiyeli yiiksek, toplumun giincel ve gelecekteki ihtiyaglarini tespit ve tahmin

edebilmelidir.

2. Yeni mezun c¢alisanlar, caligsacaklari bolim ve gorevlere gore hazirlanan kapsamli

egitimlere katilmali. Bu egitimler; kurumun temel anlayisini aktarmanin yani sira ¢aligsanlara

ihtiya¢ duyduklari bilgi/beceri ve yetkinlikler kazandirilmalidir.

3. 1K Ogretmen, sef, sube miidiirli, miidiir yardimcisi gibi kadrolara 6zel olarak tasarlanan sinif

ici egitimler; e-0grenme, simiilasyon, isbas1 egitimleri, okuma-izleme ddevleri ve egitim kitleri

ile desteklenmelidir.

4. Yeni IK’nmin ise uyumunu saglamak icin calisanlar ve yonetim arasinda ¢ift yonlii ve

stireklilige dayal1 bir bilgi akist olusturmalidir.

5. Yeni IK’nin uyumu igin, bir oryantasyon yani tanitim programi gergevesi iginde faaliyetler

diizenlemeli. Yeni gelenlerin kendilerini ifade edebilecek ve tanitacaklar1 bir platform

olusturarak, okulun hedefleri ile paralel, yeni yetenekleri kazanmayi, calisanlar1 elde tutmay1
ve performansi arttirmay1 hedefleyen iicretlendirme yapmalidir.

6. Y1lda bir kez iicret artis1 gerceklestirilmeli. Egitim kurumu ve Insan Kaynaklar stratejileri,

sektdor zam oranlari, enflasyon beklentisi ile performans dikkate alinarak ticret artiglar

gergeklestirilmelidir.

7. IK’nin performans artis1 icin hedeflere ve yetkinliklere iliskin kriterler belirlenerek, "Hedef

belirleme", "yonlendirme" ve "degerlendirme" asamalarindan olusan bir yapr ortaya

konmalidir.

8. IK’nin her tiirlii gériis ve onerisi "Isi en iyi yapan bilir" felsefesinden yola ¢ikarak, tiim

caliganlara agik olan interaktif bir platform {izerinden yiiriitiilecek bir Oneri sistemi

olusturulmalidir.

9. Is ve ozel yasam arasindaki dengeyi dikkate alan bir is ortami saglanmali. Ast-iist

iliskilerini, IK’nin moral ve motivasyon diizeylerini etkileyecek sistemleri Snemsemeli.

10. Grup calismasini is disimna tasimak, rekabeti eglence ile pekistirmek amaciyla futbol,

basketbol, bowling, voleybol, tenis, kosu, satran¢ ve masa tenisi turnuvalar1 diizenleyerek

zaman ve mekan sinir1 olmadan egitim vermelidir.

11.Transfer ve rotasyon uygulamalar1 ile ¢alisanin kendini daha iyi hissedebildigi yerde

olmasini saglamalidir.

12. IK’nin ihtiyag ve beklentilerine yonelik, diizenlemeler icin goriis ve diisiincelere yer

vermelidir.

Sonug olarak, baz1 okul yoneticilerinin belirttigi insan kaynaklarina yonelik politikalarin, bazi
bankalarin ve sirketlerin (Finansbank, Sabanci sirketler grubu) Insan kaynaklari anlayislarindan
etkilendiklerini gdstermektedir. Insan kaynaklari yonetimi politikalar;; dogru ise dogru Kkisiyi
yerlestirmek, calisan1 ¢alismayandan ayirmak, sadik, verimli ve mutlu bir calisana sahip olmak,
toplum tarafindan takdir edilen, ¢alismak istenen bir okul olmak, en 6nemlisi de topluma daha iyi
hizmet vermek igin olusturulmalidir. Insan kaynaklari ydnetiminde basarili olmak igin izlenecek
politikalar ise; toplumu gelecege tasiyacak, egitimin kurumsal degerlerine sahip, ise en uygun
nitelikteki isgliciinii secmek ve ise almak, nitelikli, basarili, kiiresel bir iggiicii ve lider havuzu



olusturmak amaciyla calisanlarin gelisimini ydnlendirmek, c¢alisanlarin ve egitim kurumlarinin
gelisimi i¢in grup ici gorevlendirme, transfer ve rotasyon uygulamalarini gerceklestirmek, bagliligi
giiclendirici yaklagimlar: siirekli gelistirmek, gorevin sorumluluk boyutu, is biiytikligli, mesleki bilgi
ve beceri gereksinimleri, sektorde bulunabilirligi ve yonetim alani genisligi gibi kriterlerin dikkate
alarak iicret tespitlerinin yapilmasi, alaninda uzman ve sevilen konuklarin agirlandigi egitim-6gretim
bulusmalar1 organizasyonu ile calisanlara 6zel, kisisel gelisimlerine katki saglayacak seminer ve
sOylesiler diizenlemek, is ve 6zel yasam arasindaki dengeyi dikkate alan bir is ortami saglamak ve
grup calismasini is disina tastyarak, rekabeti eglence ile pekistirmek amaciyla futbol, basketbol,
bowling, voleybol, tenis, kosu, satran¢ ve masa tenisi turnuvalari diizenleyerek zaman ve mekan siniri
olmadan egitim vermek olmalidir.
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